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ABSTRAKTI
Të gjitha organizatat janë të interesuara për atë që duhet bërë për të arritur nivelin e lartë të
produktivitetit përmes motivimit të personelit duke përdorur llojin e duhur të stimulimit. Si
pasojë, efekti i stimulimit financiar dhe jo financiar bëhet një çështje e ndezur në menaxhimin e
burimeve njerëzore.Si shumë koncepte teorike, parimet dhe teknikat e menaxhimit kanë evoluar
në përgjigje të këtyre sfidave,por shumica e studiuesve sugjerojnë që kërkohet më shumë punë
konceptuale dhe empirike për të treguar lidhjen midis stimulimit financiar dhe jo financiar dhe
produktivitetit të stafit.Disa studime kanë dokumentuar në punën e tyre se stimulimi financiar
përceptohet lehtësisht si një vlerë e lartë instrumentale dhe ka një efekt afatgjatë për sa i përket
shkallës së qarkullimit të punës për shkak të vlerës krahasuese për punësimin alternative ndërsa
nxitje jo financiare ka më pak ndikim fillestar si pragmatika e përfitimit financiar, ato duket se
kanë një ndikim të qëndrueshëm.Angazhimi dhe krijimtaria energjetike e shfaqur nga punonjësit
e një kompanie, cilesohet si masa kryesore e motivimit të tyre në punë. Ndër parimet e
menaxhimit, më së shumti e rëndësishme është të vazhdojmë të zbulojnë mënyrat dhe mjetet për
të siguruar motivimin e lartë për nivelin e të punësuarve.Shpërblimet financiare dhe jo-financiare
për një punonjës luajnë rol kryesor në motivim. Shpërblimet financiare, në epokën e sotme, pa
diskutim rrisin nivelin e motivimit të punonjësve.Shpërblime jo-financiare janë në formën e
promovimeve, sigurisë në punë, trajnimeve dhe ambientit të këndshëm të punës,stimuj që
gjithashtu kontribuojnë në rritjen e motivimit.Këto masa rezultojnë në kënaqësinë e punonjësve
dhe si rezultat të një nxitje për të punuar në mënyrë më efektive.Sidoqoftë, një organizatë duhet
të shikojë që stimujt ose shpërblimet duhet të harmonizohen me nevojat e punonjësve.
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stafin e MBE për inkurajimin dhe mbështetjen e tyre.Përveç kësaj, është ndjenjë e vecantë për të
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HYRJE

Hulumtimi dhe prezantimi i këtij punimi ka për qëllim të kuptojmë se si ndikojnë shpërblimet
financiare dhe ato jo-financiare në rritjen e motivimit të stafit gjatë punës.Funksioni kryesor i
menaxhimit të burimeve njerëzore është zbatimi i praktikave që rrisin kënaqësinë e punonjësve
në punën e tyre.Punonjësit presin shpërblime financiare dhe jofinanciare për përpjekjet e
tyre.Pakënaqësia që rezulton nga mosdhënia e shpërblimit financiar dhe jo-financiar zakonisht
dërgon në qarkullimin e lartë të punonjësve (largim nga puna) dhe performancë të dobët.
Përfitimet që punonjësi parashikon për veten dhe familjen e tij, si dhe në fund dhënja e tyre i
motivon ata të bëjnë më te mirën në punë.Shpërblimet kategorizohen në dy grupe: shpërblimet
financiare dhe jo-financiare.Shpërblimet financiare quhen edhe shpërblime të jashtme, ndërsa
shpërblimet jo-financiare quhen shpërblime të brendshme.Shpërblimet financiare përfshijnë,
shpërblime,bonuse, kompensime,sigurime,promovime dhe siguri të vendeve të punës, ndërsa
shpërblimet jo financiare përfshijnë vlerësimin, përmbushjen e sfidave të reja, qëndrimin e
kujdesshëm nga punëdhënësi,vlerësimet,trajnimet,feedback-u efektiv dhe stimuj te tjerë që e
motivojnë punonjësin.Gjendja e shëndetshme e punës nxit një marrëdhënie profesionale midis
mbikëqyrësit dhe punonjësit, plotëson nevojat e trajnimit dhe zhvillimit të punonjësve, si dhe
garanton sigurinë e punës.Sapo paga tejkalon një nivel të caktuar, faktori i brendshëm bëhet
motivatori më i rëndësishëm.
1.1

Rëndësia e Studimit:

Ky studim nxjerr në dritë efektin e stimujve financiarë dhe jo financiar në performancën e stafit
në organizatë. Prandaj, studimi do të jetë i dobishëm për organizatën Gogaj në fushën e
formulimeve të politikave sa i përket skemave stimulues të stafit dhe shpërblimeve.Për arsimin,
studimi do të kontribuojë në njohuri tashmë ekzistuese mbi efektin e stimujve financiarë dhe jo
financiar në motivimin e punëtorëve.Më në fund, për ata që janë në hulumtime të burimeve
njerëzore, studimi do të shërbejë si një tryezë për hetime të mëtejshme.
1.2

Qëllimet e punimit:

Duke ditur rëndësinë e motivimit për secilën organizatë e cila ka synim zhvillimin, rritjen dhe
përfitimet, atëherë qëllimi i këtij punimi është të hulumtojë rreth llojeve të shpërblimeve të të dy
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kategorive, atyre financiare dhe jo-financiare dhe të sqarojmë se si mund ti identifikojmë në
hapsirën organizative dhe menaxheriale.
1.3

Objektivat e punimit:

Analizimi i shpërblimeve financiare dhe jo-financiare dhe efekti i tyre.Me anë të rastit të studimit
të kuptojmë më mirë se si ndikojnë ato për kompanin dhe punonjësit.Dhënja e rekomandimeve
në fund,do të i’u ndihmojë veçanarisht kompanive që nuk përdorin shpërblime dhe nuk janë të
fokusuara në fushën e motivimit të punonjësve (BNJ).
1.4

Fusha e studimit:

Studimi përfshin një hetim empirik mbi efektin e stimujve financiarë dhe jo financiarë në
produktivitetin e stafit në kompaninë Gogaj.
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SHQYRTIMI I LITERATURËS

Fjala motivim rrjedh nga fjala “movere” që do të thotë “të lëvizësh” edhe pse kjo nuk mund të
mjaftojë për të përshkruar se për çfarë nënkuptohet atëherë themi se motivimi është forca që i
bind punonjësit të sillen dhe të kryejnë punë në një mënyrë që të shpie në shpërblim(Steers &
Porter, 1987).Si rezultat, ata presin që përpjekjet dhe punën që ata bëjnë të kthehet në shpërblim
qe do t'iu mundësojë që ato parashikime për veten dhe familjet e tyre të kthehen në rritjen e një
standarti më të lartë të jetës.Thelbi i praktikave të menaxhimit të burimeve njerëzore është të
rrisë motivimin e punonjësit.Motivimi i punonjësve rrit përfshirjen e punës apo produktivitetit
dhe kënaqësinë e një punonjësi.Sipas hulumtimit ekzistojnë disa tregues ndërdisiplinorë, si
angazhimi, kënaqësia,besnikëria dhe qëllimi për të matur motivimin e punonjësit.Motivimi i
referohet "arsyeve që nxisin sjelljet"(Guay, 2010).
Gredler,Broussard dhe Garrison, përcaktojnë motivimin si "atribut që na nxit të bëjmë apo të
mos bëjmë diçka" (Broussard, et al., 2004).Motivi që e drejton punonjësin drejt një sjellje të
caktuar quhet motivimi i punonjësve.Mund tëjetë dëshira për të arritur një qëllim ose për të fituar
një pozitë të qenies.
Një sistem e propozon shpërblimin strategjik që krijon një ofertë të ekuilibruar përpunonjësit
(Sarvadi, 2008).Autori mbështet faktin se nënjë sistem shpërblimi duhet të trajtojë një sere
procesesh dhe gjithashtu sugjeroi të paktën katër fusha: pra, kompensimi, përfitimet, njohja dhe
vlerësimi.Nga faktorët e lartë përmendur, zakonisht një sistem shpërblimi vendos kompensim në
krye të listës, tëndjekur nga përfitimet.
Kompensimi i brendshëm i referohet mendimeve psikologjike të punonjësit që rezultojnë nga
kryerja e punëve të tyre. Ai i referohet gëzimit dhe ndjenjës së arritjeve që punonjësit përjetojnë
si rezultat i punës së tyre.Kompensimi i jashtëm përfshin shpërblimet monetare dhe jo monetare.
Shpërblimi jo-monetar përfshin përfitimet që punonjësit marrin pa pagesë. (Martocchio, 2016)
Kur punonjësit mendojnë se përpjekjet e tyre vlerësohen dhe kompania prezantoi një sistem të
kompensimit dhe kënaqësisë së drejtë, kompania ka optimizuar motivimin. Duke inkurajuar dhe
motivuar punonjësit do të rritet performanca e tyre(Robbins & DeCenzo, 2012).
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2.1

Teoria e nevojave McClellands

Sipas teorisë X dhe Y të formuluar nga Douglas McGregor, pikëpamjet për natyrën e punonjësve
mund t’i grupojmë në dy kategori bazë.
Teoria X (Robbins & DeCenzo, 2012) përmbledh këto supozime:
•

Shumica e punonjësve vendosin sigurinë mbi gjithë faktorët e tjerë të punës dhe nuk janë
ambicioz.

•

Meqënëse punonjësit s’e duan punën, duhen forcuar, kontrolluar, kërcënuar me
ndëshkim për të arritur qëllimet e dëshiruara.

•

Punonjësit nuk e pëlqejnë punën dhe sa herë që munden e shmangin atë.

•

Punonjësit preferojnë drejtimin formal.

Ndërsa pikëpamje të kundërta ofronTeoria Y(McGregor, 2006)e cila përmbledh këto supozime:
•

Një përson mund të ushtrojë vetëkontroll në qoftë se ai është i qartë dhe i pranon
objektivat.

•

Krijueshmëria në marrjen e vendimeve është një karakteristikë që e kanë shumë njerëz,
jo vetëm menaxherët.

•

Një person i zakonshëm mund të mësohet të pranojë e bile të kërkojë përgjegjësi.

•

Punonjësit mund ta konsiderojnë punën po aq të natyrshme sa edhe pushimin ose
zbavitjen.

2.2

Teoria e Vroom

Është një ndër teoritë e vjetra instrumentale që mundohet të shpjegojë motivimin në mënyrë të
detajuar duke treguar kështu lidhjen mes motivimit dhe performancës në punë.
2.3

Teoria e pritjes

(Robbins & DeCenzo, 2012) deklaron se një individ tenton të veprojë në një mënyrë të caktuar,
në bazë të pritjeve që ka ky veprim do të pasohet edhe nga një rezultat i dhënë dhe në bazë të
faktit sesa tërheqës është ky rezultat për individin duke përfshirë kështu tre variabla:
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1. Shkalla e tërheqjes. Rëndësia që individi i jep rezultatit ose shpërblimit të mundshëm
që mund të arrihet nëpërmjet punës. Ky variabël merr në konsideratë qëllimet dhe nevojat
e individit.
2. Lidhja përpjekje – shpërblim.Shkalla në të cilën individi beson se përfomanca në një
nivel të caktuar do të çojë drejtë arritjes së rezultatit të dëshiruar.
3. Lidhja përpjekje – performancë. Probabiliteti i përceptuar nga individi se ushtrimi i një
sasie të caktuar përpjekjesh do të sjellë performancë.
Vetë puna mund të jetë motivuese për një punonjës.Së pari, punët duhet të jenë të dizajnuara
sa herë që është e mundur për të inkurajuar punonjësit të përdorin një larmi aftësish.Qëndrimi në
një vend duke përdorur vetëm një ose dy aftësi për të bërë të njëjtën gjë pa pushim nuk është
motivues për shumicën e njerëzve.Një nga arsyet që shumë njerëz pëlqejnë punën e larmishme
është se ata arrijnë të përdorin një larmi aftësish.Puna ekipore ka potencialin të jetë i kënaqur ose
i pakënaqur ose një motivues. Disa individë kanë një nevojë të madhe për fuqi. Disa janë“të
vetmuar”. Disa kanë përvoja të këqija në punësimin e mëparshëm me përpjekje bashkëpunuese.
Disa nuk kanë dëshirë për të shkëmbyer vlerësime të ndershme të bashkëpunëtorëve. Për secilin
prej këtyre llojeve të punonjësve, puna ekipore, veçanërisht puna joefektive në ekip, mund të jetë
një pakënaqësi e madhe. Nga ana tjetër, disa njerëz me një nevojë të lartë për marrëdhënie
ndërnjerëzore mund ta shohin punën ekipore si një motivues kryesor. Disa mund të shohin
gjithashtu që nevojat e tyre për arritje të plotësohen më së miri përmes marrëdhënieve të ngushta
pune me bashkëpunëtorët e tyre. Punëdhënësit duhet të theksojnë ekipin për ndërtim nëse puna
në grup do të jetë më shumë sesa një slogan i uritur.
Ekipet ndërtohen përmes katër fazave: formimi, stuhia, normimi dhe kryerja.Në fazën e
formimit, anëtarët e ekipit thyejnë akullin me njëri-tjetrin, bëhen të orientuar në qëllimet e
biznesit të punëdhënësit dhe fillojnë të shkëmbejnë ide.Faza e formimit është veçanërisht e
rëndësishme kur bëhet integrimi i punonjësve të rinj me punonjësit e vendosur (Erven, 2015).
Më poshtë do të paraqesim llojet e shpërblimeve financiare dhe rëndësinë e tyre kur ato
praktikohen nga kompanitë që pretendojnë të rriten dhe të kenë një staf të punës të sigurtë.
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2.4

Shpërblime financiare:

Shpërblimet financiare janë shpërblimet e pagave, përfitimet e vogla, objektet e transportit,
objektet mjekësore, sigurimet shëndetësore dhe të jetës dhe përfitimet, si pushimet me
pagesë.Motivimi i jashtëm do të thotë që stimujt motivues të individit vijnë nga jashtë.Me fjalë të
tjera, dëshirat tona për të kryer një detyrë kontrollohen nga një burim i jashtëm.Por edhe pse
stimujt për motivim vijnë nga jashtë, rezultati i kryerjes së detyrës duhet të shpërblehet
(BENABOU, 2003).
2.4.1 Paga:
Sistemet e pagesave që punonjësit e shohin si të drejtë dhe proporcional me aftësitë dhe
pritshmëritë e tyre quhen paga, që është një përcaktues kryesor në menaxhimin e burimeve
njerëzore.Paga duhet të jetë e lidhur ngushtë me performancën sipas aftësive të tyre.Një pagë e
barabartë i bën ata të ndihen të çmuar kështu që ata presin të paguhen sipas përpjekjeve të tyre,
sepse ata nuk duan të jenë të pavleresuar për shërbimet e tyre. Paraja rënditet në rend të parë për
krijimin e motivimit sepse njerëzit kërkojnë që të plotësojnë nevojat themelore të jetës në mënyrë
që të motivojnë punonjësit më shumë se çdo stimuj tjetër. Të tjerët besojnë se paratë ndikojnë në
përmbushjen e nevojave të tyre jo-monetare, siç janë: autoriteti, rangimi dhe përkatësia e
grupeve të preferuara.Besohet se njerëzit që kanë para janë më të fuqishme në shoqëri krahasuar
me ata që kanë më pak para.Pra, është më e lehtë që ata të kenë gjëra në rrugën e tyre.Prandaj,
paraja shihet shpesh si shenjë e triumfit personal dhe arritjes.
2.4.2 Bonuset:
Kur punonjësit arrijnë standarde dhe kuota të caktuara për të përfunduar një projekt të caktuar,
atyre u jepet shpërblime,(p.sh një përfaqësuesi të qendrës së thirrjeve kur ai u është përgjigjur më
shumë se 200 thirrjeve ne ditë do te marr bonus).
2.4.3 Transporti:
Problemet e forcës së punës dhe stresi i tyre mendor po rriten për shkak të sistemit joefikas të
transportit.Transporti publik është i kushtueshëm, i zellshëm në dispozicion dhe i
pakëndshëm.Qeveria ende nuk është në gjendje të ofrojë lehtësira të përshtatshme të transportit
për udhëtarët, madjeedhe në qytetet kryesore të vendit.Mjedisi armiqësor dhe mungesa e ofrimit
të infrastrukturës zvogëlonpjesëmarrjen e fuqisë punëtore.Pra, ekziston një nevojë më e madhe
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për t’u siguruar punonjësve mundësimë të përshtatshme të transportit. Disponueshmëria e
objektit zyrtar të transportit për punonjësit qëjetonin larg nga vendi i tyre i punës do të
reduktonte barrën e tyre financiare dhe stresin mendor. Organizatat duhet të ofrojnë lehtësi për
stafin e tyre sepse do të jenë stimuj shumë të dobishme në motivimin e punonjësve.
2.4.4 Sigurimi i Jetës:
Sigurimi i jetës për punonjësin paraqet shumën që përcaktohet të paguhet çdo vit, mirëpo kjo
vlenë për tërë jetën e të punësuarit.Sigurimi shëndetësor kur shpenzimet mjekësore dhe
kirurgjikale të punonjësit paguhen nga siguruesi, thuhet se është sigurimi shëndetësor.Është një
burim i motivimit dhe tërheqjes së punonjësve kompetentë sepse kostoja shëndetësore është
rritur gjatë kohës dhe sigurimi shëndetësor zvogëlon barrën financiare të punonjësve kjo që do të
ndikojë në rritjen e motivimit dhe angazhimit të tij.Punonjësit ose i paguhen shpenzimet e
sëmundjes apo lëndimit ose dhënësi i kujdesit shëndetësor i jap para nga sigurimi
shëndetësor.Shumë nga kompanitë ofrojnë mbulim për qëndrimet në spitale, vizitat dhe
shpenzimet tjera mjekësore.
2.4.5 Pushimet me pages:
Organizata siguron mirëqenien e një punonjësi duke u ofruar atyre pushime me pagesë.Nëse
punonjësit kanë punuar për një kohëzgjatje më të gjatë se shtatë, pesëmbëdhjetë dhe njëzet vjet
vetëm ata kanë të drejtë që pushimi t’iu paguhet.Këto pushime janë të dobishme për ata që kanë
nevojë për kohë shtesë që të mund të kujdesen për prindërit e plakur ose për të përmbushur
detyra të tjera.
2.4.6 Kontributet Pensionale:
Të hyrat të shtyra që punëtorët grumbullojnë gjatë jetës së tyre të punës,pra nga paga e marrë një
pjesë ndahet si kontribut pensional.Qëllimi i kontributit pensional është që të motivojë dhe të
mbajë të punësuarit në punë për kohë më të gjatë.Punonjësit janë të skualifikuar për dhënien e
pensionit nëse ata largohen ose pushohen nga puna para se të dalin në pension.
2.4.7 Ushqimi i përfshirë:
Disa nga kompanitë që kanë një numër të madhë të punëtorëve ofrojnë falas vakt ushqimi të
përditshëm dhe një sasi të pakufizuar kafe dhe pije.Shumica e kompanive u lejojnë punonjësve të
kenë ushqim pa pagesë dhe kafetë të vendosura brenda kompanisë.
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2.4.8 Hartimi i punës:
Procesi i sistemimit të detyrave dhe përgjegjësive quhet dizajnimi i punës.Ajo synon rritjen e
kënaqësisë së punonjësve dhe realizimin e qëllimeve organizative duke hartuar përmbajtjen,
metodat dhe lidhjen e vendeve të punës, sipas aftësive të punonjësve.Dizajnimi i punës mund të
luajë një rol efektiv në motivimin e punonjësit duke organizuar detyrat në një mënyrë që është
interesante dhe sfiduese në të njëjtën kohë.Një punë e dizajnuar mirë mund të rrisë moralin e
punonjësve duke reduktuar monotoni dhe përsëritjen e punës.Kërkesa e perceptuar e punës,
kontrolli i punës dhe mbështetja sociale përmes dizajnimit të punës dërgon në produktivitet të
lartë.Hartimi i punës mund të përmirësohet duke zbatuar ndërhyrjet e burimeve njerëzore, si
rotacioni i punës, pasurimi i punës dhe zgjërimi i vendeve të punës.Këto ndërhyrje janë të
dobishme në drejtimin e krijimit të një mjedisi të punës që rrisin motivimin dhe produktivitetin e
punonjësve.Orari i punës fleksibël i lejon punonjësit të përcaktojë kohën e mbërritjes dhe të
nisjes dhe të kryejë detyrat e tyre gjatë kesaj kohë bazë të planifikuar.
2.5

Shpërblimet jo-financiare

Termi “shpërblimet jo-financiare” kanë të bëjnë me pagesa jo të drejtpërdrejta për punonjësit për
punën që ata bëjnë, këto mbulojnë çështje të tilla si përfitime që u shtrihen punonjësve jashtë
negociatave.Shpërblimet jo-financiare krijojnë mundësi që punëdhënësi t’i përgjigjet rrethanave
që janë jashtë marrëveshjeve grupore dhe megjithatë ka një rëndësi të jashtëzakonshme për
mirëqenien e punonjësve.Nga këndvështrimi i punonjësve, shpërblimet jo-financiare krijojnë një
mundësi për të paraqitur një listë të mirëqenies, të cilat mund të mos jenë subjekt i ndonjë forme
të negociatave. Shpërblimet bazohen mbi kapitalin e kundërt me barazinë dhe prandaj
shpërblimet në lidhje me performancën janë inkurajuar.Në përputhje me rrethanat, çdo
organizatë do të duhet të krijojë kanale strategjike të komunikimet, angazhimet me punonjësit në
mënyrë që të vendosin shpërblime të përshtatshme të cilat janë mbështetëse për mirëqenien e
punonjësve.(Opute, 2010)
2.5.1 Trajnimi dhe zhvillimi
Trajnimi dhe zhvillimi është shpërblimi jofinanciar.Procesi i trajnimit motivon punonjësin për
shkak të shumë arsyeve.Pra, kur dëshirat apo pritjet e punonjësve janë në përputhje me arritjen e
qëllimit, ato janë të motivuara për të dhënë më të mirën e tyre përpara se motivimi të jetë një
sjellje e orientuar nga qëllimi.Punonjësit presin promovime, njohje dhe zhvillim të karrierës së
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tyre. Trajnimi ndihmon duke i pajisur ata me aftësi, teknologji dhe njohuri për përmbushjen e
nevojave të tyre për zhvillim. Përfitimet që punonjësi parashikon për veten e tyre janë
përmbushur nga trajnimi dhe zhvillimi.Mungesa e programeve të trajnimit do të rezultojë në
mosnjohje për aftësitëe menaxherit, njohuritë dhe kompetencat që kërkohen për motivimin e
punonjësve dhe promovimet e ardhshme.Organizatat përqëndrohen në zhvillimin e aspektit
motivues të punonjësit duke ofruar trajnime dhe zhvillime.Kur punonjësit marrin pjesë në
trajnime për zhvillim të tyre për paisje me aftësi atëherë atë punë që ata bëjnë është në shkallë të
lartë sipas mënyrës së duhur. Kur puna bëhët në mënyrën që duhet rezultatet do të jenë pozitive
gjë që do të ndikoj në rritjen e motivimit të vetë punëkryesit.
2.5.2 Fuqizimi i punonjësve
Fuqizimi i punonjësve-rrit motivimin e punonjësve dhe vetë vlerën e tyre.Pra, ata detyrohen që
për punën që bëjnë të marrin përgjegjësi, pra për veprimet e tyre në mënyrë që të shmangin çdo
ndikim negative që mund të ndikojë në performancën e përgjithshme.Nëse punonjësve u jepet
autonomi në një nivel të caktuar për kryerjen e detyrave të tyre, ata janë të motivuar që të kryejnë
mirë me angazhim më të madh, kjo do të ndikojë edhe tek organizata e cila është e interesuar në
zhvillimin e tyre profesional.Ajo sinjalizon mesazhin se kontributi i punonjësve luan rol të
rëndësishëm në suksesin organizativ.Si rezultat, punonjësit janë të motivuar që të kontribuojnë
më shumë drejt suksesit organizativ, sepse u është dhënë njohja dhe qëllimi i vlerësimit të
përformancës.
2.5.3 Vlerësimi i performances
Vlerësimi i përformancës i motivon punonjësit kompetent duke i shpërblyer ata.Kjo është
mënyra se si punonjësit më pak të aftë do të frymëzohen nga punonjësit kompetentë dhe do të
jenë të motivuar për të kryer punën mirë.Punonjësi do të ndjehet i vlefshëm se atyre u jepet
mundësia e zhvillimit të karrierës që do t’i çojë ata të lëvizin një hap përpara në shkallën e
promovimit.Kur punonjësit e dinë që bëhët vlerësimi i përformancës puna e tyre do të jetë shumë
më efektive dhe do të kryhet në mënyrë më të mirë.
2.5.4 Rritja e vetëvlerësimit dhe motivimit
Qëllimi i investimit të organizatës në nevojat e zhvillimit të karrierës së punonjësve është rritja e
vetëvlerësimit dhe motivimit të punësimit me zhvillimin e tyre profesional.Punonjësit janë të
motivuar nëse atyre u jepet mundësia për mësim dhe rritje, sepse mundësitë për të mësuar atyre
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ju shërben si drejtim tëpromovimeve të ardhshme dhe rritjes së karrierës.Pra, mundësia e
zhvillimit të karrierës i motivon punonjësit duke e përshtatur pritjen e tyre me qëllimet
organizative.
2.5.5 Efekti i Nxitjes Financiare dhe Jo Financave në Performancën e Punonjësve
Menaxhimi i performancës është "cikli i vazhdueshëm i përmirësimit të performancës së punës
dhe përcaktimit të qëllimit, reagimeve, stërvitjeve, shpërblimeve dhe përforcimit pozitv".Në këtë
studim u përqëndruam në skemën stimuluese.Një hetim i kryer për të parë se si faktorë të tillë të
skemës stimuluese ndikojnë në performancën e punës së të punësuarve.Sondazhi tregon se për
një nxitje të tillë që të ketë një ndikim të rëndësishëm duhet të jetë "i theksuar dhe i
dobët".Motivimi financiar dhe jo financiar është një nga nevojat që ndikojn ne motivim e qe nga
ana tjetër do të ndikojë në performancën e punonjësve, sigurimi i kompensimit të duhur në
kuptimin e drejtë dhe të duhur për të përmbushur kërkesat e punonjësve janë qëllimi kryesor i
çdo departamenti modern të

burimeve njerëzore.Kjo është vazhdim i ndikimit të saj në

motivimin e stafit për të arritur një produktivitet të lartë (Robert Kreitner, 2007).
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3

DEKLARIMI I PROBLEMIT

Gjatë hulumtimit dhe shqyrtimit të literaturës është parë që ka të dhëna të shumta sa i përketë
kësaj teme dhe llojeve të shperblimeve, qofshin financiare apo jo-financiare që kompanitë duhet
ti përdorin për rritjen e motivimit të stafit.Edhe pse egzistojnë lloje të shumta të këtyre
shpërblimeve që organizatat mund ti përdorin, mirëpo ne dëshirojmë të fokusohemi dhe të
kuptojmë se cilat nga këto lloje të shpërblimeve mund t’i perdorin kompanitë në Kosovë dhe sa
është shkalla e motivimit të punëtorëve.Është e qartë se ekzistojnë studime për motivimin e
punonjësve dhe faktorëve motivues, mirëpo shumica e këtyre studimeve janë kryer në SHBA e
cila është një ndër shtetet më të fuqishme, e të zhvilluara ekonomikisht. Duke marrë parasysh se
ekonomia e Kosovës është në tranzicion, dallimet mes faktorëve motivues në Kosovë në
krahasim me vendet e tjera, natyrrishtë se mund të ekzistojnë. Për këtë, në këtë studim do të
identifikohen shpërblimet kreyesore të jashtëme dhe të brendshëme që i motivojnë punonjësit në
Kosovë dhe do të analizohet ndikimi i këtyre faktorëve. Mënyra se si do të bëhet kjo, do të
qartësohet me anë të pyetjes kryesore kërkimore dhe hipotezave të parashtruara në nënkapitullin
në vijim.
3.1

Pyetja kërkimore dhe hipoteza

Ky hulumtim do të testohet në bazë të hipotezave të ndërtuara.
Prandaj hipotezat kryesore të këtij punimi janë:
3.1.1 H1 - Shpërblimet Financiare dhe jo-financiare kanë ndikim në rritjen e
motivimit të stafit
3.1.2 H0 - Shpërblimet Financiare dhe jo-financiare nuk kanë ndikim në rritjen e
motivimit të stafit
Përmes kësaj qëllimi kryesorë është të arrijmë deri në përfundim të një pamje të përgjithshme të
ndikimit të faktorëve të rritjes së produktivitetit të stafit.Prandaj, ne do të krijojmë një model
konceptual dhe pastaj të kuptojmë arsyet prapa këtij rasti të studimit.
Qëllimi i këtij punimi është që të vendos një ndërlidhje në mes te ndikimit të shpërblimeve
financiare dhe jo financiare në rritjen e produktivitetit të stafit.Pra, pyetja themelore hulumtuese
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që është parashtruar në këtë punim adreson identifikimin e ndikimit të faktorëve kryesorë në
rritjen e kompanisë në fjalë.
3.1.3 Pytja kerkimore:
Shpërblimet financiare dhe jo financiare a janë faktorë influencues në rritjën e motivimit të
stafit?
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4

METODOLOGJIA

Sa i përket këtij hulumtimi themi se ky është një hulumtim eksplorues, i cili mbështetet nga një
strategji studimi. Të dhënat primare janë grumbulluar përmes anketës e cila është bërë në një nga
kompanitë në Kosovë që posedon një numër të lartë të punëtorëve ndërsa të dhënat sekondare
janë mbledhur nga librat, gazetat, artikujt, interneti etj.
Teknika më e përshtatshme për një lloj studimi të tillë është hulumtimi kyq seksional i bazuar në
studim.Popullata e synuar e këtij studimi përfshin te punonjësit në kompaninë Gogaj.Madhësia
totale në këtë kompani është 147 të punësuar.Për të marrë një rezultat përfaqësues, u morën si
mostër 70 punonjës që është 77% e të punësuarve total.
Faza fillestare e hulumtimit përfshinë percaktimin e kompanisë që do merren si rast studimit, nga
analizat që kemi bërë dhe lehtësia për marrjen e të dhënave për percaktimin e kësaj kompanie
kemi përzgjedhur kompanin Gogaj-Ag me seli qendrore në Deçan, Pejë dhe degën në Prishtinë.
Meqë qëllimi kryesor i këtij hulumtimi është identifikimi i faktorëve motivues është e
rëndësishme që në fund të punës tonë hulumtuse t’i kemi identifikuar këta faktorë dhe t’i
paraqesim ato në formë të përfundimeve të nxjerra apo rezultateve, e cila njëkohësisht paraqet
fazën e fundit të këtij kapitulli!

5
5.1

Rasti i Studimit - Kompania GOGAJ
Metoda kërkimore

Një pyetësor përkufizohet si një instrument hulumtimi i cili përbëhet nga një grup pyetjesh ose
lloje të tjera të udhëzimeve që synon të mbledhë informacione nga një i anketuar. Këto zakonisht
janë një përzierje e pyetjeve të mbyllura dhe pyetjeve të hapura; pyetjet e formave të gjata
ofrojnë mundësinë që i padituri të shtjellojë mendimet e tyre. Pyetësorët u zhvilluan në vitin
1838 nga Shoqata e Statistikave në Londër(Adi Bhat, n.d.). Pyetësori është një grup pyetjesh që
zakonisht përdoren për qëllime kërkimore, të cilat mund të jenë si natyrore, ashtu edhe
cilësoredhe sasiore. Një pyetësor mund ose nuk mund të dorëzohet në formën e një ankete, por
një studim gjithmonë përbëhet nga pyetësori.
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5.2

Zona e Studimit:

Studimi u krye në kompaninë “Gogaj” zyra kryesore e vendosur në Deçan
5.3

Popullsia e Studimit:

Popullësia përbëhet nga i gjithë stafi i zyrës qendrore të Gogaj me një popullësi prej 147
personash(Departamenti i Personelit).
5.4

Mostra

Madhësia e mostrës e përcaktuar që i përkasin zyrës së kompanisë Gogaj që janë147 te punësuar,
por 70 prej tyre mund të cilësohen si respodentë pasi ishin gati për t’u përgjigjur pyetjeve.Një
intervistë e realizuar në mënyrë të drejtpërdrejtë kishte nga 10 pyetje të hapura që janë dizajnuar
në këtë mënyrë që të merret një pasqyrë e detajuar e motivimit të punonjësve.Rezultatet e
pyetësorit u diskutuan për të identifikuar se cili faktor kontribuon më së shumti drejt motivimit të
punonjësve në organizata dhe cilat janë problemet në lidhje me mungesën e përfitimeve
financiare dhe jofinanciare të punonjësve në këtë sektor.Në mënyrë që të rritet besueshmëria e
hulumtimit aktual në thellësi intervistat janë kryer edhe nga punonjësit dhe ata janë përfshirë në
diskutim.
5.5

Instrumenti Kërkimor

Instrumenti kryesor që përdoret për këtë studim është pyetësori.Pyetësori është strukturuar
në pesë qëndrime matëse në shkallë: pajtohem plotesisht, jam dakord,i/e pavendosur , nuk
pajtohem dhe fare nuk pajtohem.
Pyetësori u hartua për të mbledhur të dhëna për studimin e përfitimeve jo-financiare dhe niveli i
motivimit të të punësuarve.Ajo u nda në tre pjesë.Pjesa e parë përfshinte pyetje në lidhje me
Informacionin e Përgjithshëm Demografik.Pyetjet në pjesën e dytë ishin në lidhje me përfitimet
jofinanciare dhe kategorizohen në varësi të faktorëve (të përmendur më herët).Në një pjesë tek e
treta, pyetjet bazoheshin në motivimin personal.Pyetësori u testua pilot me 70 punonjës.SPSS
dhe EXCEL ishin softverët e përdorur për analizën e të dhënave.
5.6

Metoda e analizës së të dhënave
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Notat mesatare statistikore u përdorën për të analizuar pyetësorin pesë pikësh, ndërsa llogaritja e
frekuencës dhe përqindja e thjeshtë u përdor në analizën e demografisë të të anketuarve
Formula për mesataren është:
Do të thotë (x) = ∑ f x
ef
Ku: F = Frekuenca
EF = Frekuenca totale
Tabela e rregullave të vendimit prej 5 pikë shkallë
Table 1.Tabela e rregullave të vendimit

Pikat e
vlerësimit
Vargu

PP
5

D
4

PV
3

NP
2

FP
1

4.5 – 5.4

3.5 – 4.4

2.5 – 3.4

1.5 – 2.4

0.5 – 1.4

PP=Pajtohem plotesisht,
D=Jam dakord,
PV=i/e Pavendosur,
NP=Nuk pajtohem dhe
FP=Fare nuk pajtohem.
Pika e ndërprerë është 3.5 pasi çdo gjë rreth 3.5 konsiderohet i pajtueshëm ndërsa më poshtë
konsiderohet se nuk pajtohet
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6

PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE

Demografia e të intervistuarve: sondazhi u krye në kompanin Gogaj.Sondazhi u krye nga degët e
saj të vendosura në qytetin Deçan, Pejë dhe Prishtinë.Kjo organizatë i përket vetëm sektorit
privat. Profili i të anketuarve përfshinte: menaxherin e shitjeve të përgjithshme, menaxherin e
shitjeve me shumicë, menaxherin e burimeve njerzore dhe punëtorët nga secili sektor.Ndikimi i
shpërblimeve financiare në motivimin e punonjësve është paga më e madhe, bonuse dhe
kompensime janë elemente të rëndësishëme të shpërblimit financiar.
Shpërblimet financiare si paga, shpërblimet dhe përfitimet e vogla janë të rëndësishme në
përmbushjen e nevojave themelore të jetës dhe nevojave të gjësendeve dhe autoritetit.Është një
simbol i triumfit dhe arritjes.Punonjësit presin një pagë në përputhje me aftësitë dhe kualifikimin
e tyre.Një pagë e padrejtë është burim i vlerësimit të punonjësve për shërbimet dhe përpjekjet e
tyre.Askujt nuk i pëlqen të mos vlerësohet; të gjithë të punësuarit presin një rrogë që i takon
kualifikimit dhe përvojës së tyre, 39% pajtohen fuqishëm dhe 41% pajtohen me deklaratën;Unë
jam i kënaqur me nivelin aktual të pagave, është në përputhje me njohuritë e mia, aftësitë ,
arsimin dhe përvojën.
Çdo organizatë kapolitikën e vet për mbulim të sigurimit shëndetësor për punonjësit e tyre. Disa
nga organizatat paguajnë për shpenzimet mjekësore të sëmundjes ose lëndimit në rast të
qëndrimit tës pitalit të punonjësve, të tjerë ofrojnë mbulim për të gjitha shpenzimet: si
shpenzimet e mjekësisë, qëndrimi spitalor.Në këtë organizatë, punonjësve nuk u sigurohet
mbulim për shpenzimet mjekësore, 18% pajtohen fuqishëm dhe 15% pajtohen me deklaratën.
Një nga punonjësit tha se kompania po ofron sigurimin shëndetësor për punonjësit,por nuk po
paguanpër qëndrimet spitalore dhe kujdestarinë për shërbimet e tyre, mirëpo kompania ka
financim për ilaçet.
Transporti përmirëson motivimin e punonjësve: Siç u diskutua më parë në literaturë, objekti i
transportit luan një rol të rëndësishëm në rritjen e angazhimit dhe motivimit të
punonjësit.Punonjësit duhet të përballen në rast të mungesës së lehtësirave të transportit dhe
gjithashtu i motivon këta punonjës të qëndrojnë ne organizatat e tyre që jetojnë larg nga vendi i
punës 34% pajtohen fuqishëm dhe 40% pajtohen me deklaratën; Objektin e transportit të dhënë
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nga organizata në forma e kompensimit të karburantit dhe e drejta e përdorimit të transportit
është shumë e dobishme.Menaxheri kryesor e shpreh mendimin e tij:Ne jemi duke ofruar
objektin e transportit sipas pozicionit dhe natyrës së punës.Ne ofrojmë automjete për disa nga
menaxherët që janë në pronësi të pronarit si dhe ofrojmë karburant për punonjësit që shfrytezojnë
makinat e tyre gjatë orarit të punës.
Ndikimi i shpërblimeve jo financiare në motivimin e punonjësve nuk mund të neglizhohen,
rëndësia e trajnimit dhe zhvillimitështë evidente sipas zhvillimit të burimeve njerëzore.Sipas
procesit të trajnimit dhe zhvillimit, boshllëqet e performancës së punonjësve përcaktohen nga
mbikqyrësi çdo vit për të përmirësuar performancën dhe për të kapërcyer mangësitë.Procesi i
trajnimit fillon pas kryerjes së analizëssë nevojës për trajnim.Ndërgjegjësimi i vetë punonjësve
dhe respektimi i tyre mund tëpërmirësohen duke ofruar trajnime. Nuk ka trajnim dhe zhvillim të
tillë për punonjësit.Punonjësit merren në terren dhe iu dorezohet menjëherë puna që duhet bërë,
por nuk ekzistojnë seminare dhe kurse trajnimi të tilla për zhvillimin e punonjësve.Procesi i
trajnimit nuk zhvillohet ashtu siç duhet.
6.1

Pjesëmarrësit

Në këtë rast studimi që kemi arritur në rezultate përmes një interviste mund të themi që
pjesëmarrësit përfaqsojnë 37.1% femra dhe 62.9% meshkuj.Figura 1 paraqet gjinin e
pjesëmarrësve në mënyrë grafike.
Table 2.Gjinia e Respodentëve

Gjinia

Frekuenca

Përqindja (%)

Mashkuj

44

62.9%

Pjesëmarrësit

37%

Femra

26

37.1%

Total

70

100%

meshkuj
63%

femra

Figure 1.Gjinia e Pjesëmarrësve e paraqitur
në përqindje
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6.2

Gjendja martesore e të anketuarve

Tabela tregon se 74.3% e të anketuarve janë beqarë, ndërsa 25.75 janë të martuar.Kjo nënkupton
që ka më shumë beqarë sesa persona të martuar në të anketuarit e marrë nga kampioni.
Table 3.Gjendja martesore e të anketuarve

Variable

Frekuenca

Perqindja
(%)

Beqar/e

52

Gjendja martesore

74.3%

0%
26%
beqar

i/e

18

25.7%
74%

Martuar
Total

martuar

70

100%
Figure 2.Gjendja Martesore

6.3

Niveli i shkollimit të pjesëmarrësve

Niveli i shkollimit të pjesëmarrësve në figurën e mëposhtme do të tregojnë respodentët çfarë
niveli të shkollimit posedojnë që janë të punësuar dhe pozicionuar në pozita të ndryshme në
kompanin Gogaj.
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Table 4.Niveli I Shkollimit Të Pjesëmarrësve

Variablat

Frekuenca

Perqindja (%)

Doktoratur

4

5.8%

Master

20

28.5%

Bachelor

30

42.9%

Shkollimi i mesëm

16

22.8%

Total

70

100%

Niveli i shkollimit të pjesëmarësve
50
40
30
shkollimi

20
10
0
doktoratur

master

bachelor

shkollimi I
mesem

Figure 3. Niveli I Shkollimi Të Pjesëmarrësve
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6.4

Gama e moshës së të anketuarve

Table 5.Mosha e të anketuarve

Frekuenca

Perqindja (%)

18-28

15

21.5%

29-39

40

57.1%

40-50

10

14.3%

51-60

5

7.1%

60 - mbi

-

-

Totali

70

100%

mosha
18-28

29-39

40-50

51-60

60-above

7% 0%
14%

22%

57%

Figure 4. Mosha e respodenteve e
shprehur ne perqindje

Tabela tregon gamën e moshës së anketuar.Për këtë qëllim, analiza tregon se 21.5% e të
anketuarve i përkasin moshave nga 18-28 vjeç.Një grup tjetër i të intervistuarve (57.1%) i
përkasin moshave që variojnë nga 29-39, ndërsa 14.3% e disa të anketuarve u përkasin moshave
nga 40-50 dhe pjesa tjetër 7.1% i përkasin moshave nga 51-60 vjeç.Analiza tregon se më shumë
të anketuar (57.1%) u takojnë moshave nga 29-39 vjeç.
6.5

Shperblimet financiare dhe jo-financiare

Ne figurën më poshtë do të paraqesim në përqindje se cilat nga dy llojet e shpërblimeve ua rrit
motivimin punonjësve.
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0
Shperblimet
financiare

32%

Shperblimet
jo-financiare

68%

Figure 5. Shperblimet financiare dhe jo financiare ne perqindje
Duke pasur parasysh përqindjen e lartë të shpërblimeve financiare që punonjësit i zgjedhin si
shkas i rritjes së motivimit të tyre atëherë do japim një pasqyrë më të detajuar të këtyre
shpërblimeve të paraqitura në përqindje në bazë të analizave të respodentëve.
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

95%
75%

60%

48%

58%

65%

60%

70%
40%

Figure 6.Llojet e shpërblimeve financiare të shprehura në përqindje
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A është bazuar regjistrimi i kompanisë Gogaj në skemën stimuluese që e motivon stafin?
Table 6. Rezultatet e kompanise Gogaj
S Variablat
/
N

PP

1

30

32

4

2

2

X

X

X

X

X

5

4

3

2

1

4

2

D

PV NP FP Total Nota

mesatare

Shpërblimi i
kompanisë Gogaj bazohet
në skemën stimuluese
që nxit motivimin

1 50 125 12

70

296

4.2

70
2

3

4

Vërejtje

Shpërblimi i Gogaj është i
bazuar në nivele të 120
shkallës.

104 12

Shpërblimi i Gogaj bazohet
në hartimin e skemës 350
stimuluese nga kompania

0

Niveli stimulues motivon
stafin e tij
350

24

2

262

Jam
dakord

3.7

Jam
Dakord

0

0

0

350

5.0

Pajtohem
plotësisht

0

0

0

0

0

5.0

Pajtohem
plotësisht

5

Stimujt
e
(financiare
jofinanciare)
punëtorët

kompanisë
dhe 150
i motivojnë

128 12

4

2

296

4.2

jam
dakord

Tabela 5.Tregon pikët mesatare të shpërblimit të GOGAJ bazuar në skemën stimuluese që
motivon stafin.Analiza tregon se variabla 1 dhe 2 kishin një rezultat mesatar pozitiv
respektivisht 4.2 dhe 3.7.Kjo nënkupton që të anketuarit pajtohen që shpërblimi i Gogaj bazohet
në skemën stimuluese që rrisin motivimin e punëtorëve.Variabla 3 dhe 4 gjithashtu kishte një
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mesatare pozitive prej 5 pikë.Kjo nënkupton që të anketuarit pajtohen që shpërblimi i Gogaj të
bazohet në hartimin e skemës stimuluese nga kompania, si dhe të anketuarit ishin dakord se
nxitja e shpërblimeve motivon stafin e saj.Në të kundërt, variabla 5 kishte një rezultat
mesatar prej 4.2.Kjo nënkupton që Gogaj motivon punëtorët e saj.
Llojet e stimulimeve financiar që kompania iu jap punëtorëve të tij dhe efektet e tyre
në motivimin e tyre.
Table 7. Rezultatet nga llojet e shpërblimeve financiare që Gogaj u jep punëtorëve
S / Variablat

PP

D PV NP FP Total Nota

N
6

mesatare
Gogaj iu paguan
bonusin e fundvitit

7

Vërejtje
Pajtohem

300 0

30

0

0

330

4.7

Gogajpaguajne
punetoret gjate

plotësisht
Pajtohem

350 0

0

0

0

350

5.0

plotësisht

te pagave çdo vite me 350 0

0

0

0

350

5.0

Pajtohem

pushimeve
8

Gogaj i jep shperblimt
rritje ne (3 % secilin vite

plotësisht

te punes)
9

Gogaj paguan një pjesë
të skemës së sigurimit
shëndetësor të

350 0

0

0

0

350

5.0

Pajtohem
plotësisht

punonjësve të saj në
mënyrë që të sigurojë
shëndetin e mirë të
punëtorëve të saj.
Tabela 6 tregon rezultatet mesatare në llojin e stimulit financiar qe Gogaj u jep punëtorëve të saj
dhe efektin e tyre në motivimin e punëtorëve.Variabeli 6 kishte një rezultat mesatar prej 4.7.Kjo
nënkupton që të anketuarit pajtohen që Gogaj të paguajë bonusin e fundvitit.Variabël 7 kishte një
rezultat mesatar prej 5.0.Kjo nënkupton që të punësuarit pajtohen që Gogaj të paguajë punonjësit
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e tij gjatë pushimeve të tyre.Variabël 8 dhe 9 gjithashtu patën një rezultat mesatar respektivisht
5.0.Kjo nënkupton që të anketuarit pajtohen që Gogaj jep stimulim të fitimit të parave, si dhe të
paguajë një pjesë të Sigurimeve Shëndetësore të punëtorëve të saj.
Stimulimet jo financiare që përdor GOGAJ për të rritur motivimin e punëtorëve.
Table 8.Rezultatet nga shpërblimet jo-financiare që përdor kompania për motivim të stafit
S

/ Variabat

PP

D

PV

NP FP Total Nota

N
10

Vërejtje

mesatare
Gogaj ofron - shërbim
trajnimi për punëtorët e 350 0

Pajtohem
30

0

0

350

5.0

plotësisht

saj për të përmirësuar
aftësitë e tyre.
11

Gogaj

bene

promovimin
punëtorit-

Pajtohem

e 350 4 0 3 0 0
për

0

320

4.6

plotësisht

0

350

5.0

Pajtohem

të

shpërblyer
performancën

dhe

shërbimin gjatë punës
12

Gogaj u jep punëtorëve
të saj një ditë pa detyrë 350 0

0

0

në muaj për të rritur
kënaqësinë

plotësisht

e

punëtorëve.
13

Gogaj ofron shërbimet
e
për

kafiterisë/ushqimit 350 0
të

përmbushur

0

0

0

350

5.0

Pajtohem
plotësisht

nevojat e punëtorëve të
saj.
Tabela 7 tregon rezultatet mesatare në llojin e stimujve jo financiar që përdorë Gogaj për të rritur
motivimin e punëtorëve.Për këtë, variabla 10 kishte një rezultat mesatar prej 5.0.Kjo nënkupton
se kompaniaGogaj ofron shërbim trajnimi për punëtorët e saj për të përmirësuar aftësitë e
tyre.Variabëli 11 kishte një rezultat mesatar prej 4.6.Kjo nënkupton që Gogaj bën promovimin e
24

punëtorit për të shpërblyer performancën dhe shërbimin gjatë punës.Variabël 12 dhe 13
kishin një rezultat mesatar prej 5.0.Kjo nënkupton që të anketuarit pajtohen me forcë që Gogaj u
jep punëtorëve të saj një ditë pa detyrë në muaj për të rritur kënaqësinë e punëtorëve, si dhe
ofron shërbimet e kafiterisë/ushqimit për të përmbushur nevojat e punëtorëve të saj.
Cilat janë kufizimet kundër skemës nxitëse ?
Table 9.Rezultatet nga kufizimet kundër skemës nxitëse

S / Variablat
PP
N
14 Paga e Gogaj është e
bazuar në nivelin e 350

D

PV NP FP Total Nota

mesatare
0

0

0

0

350

5.0

Pajtohem
plotësisht

30 0

0

330

4.7

Pajtohem
plotësisht

1 50 128 12 4

2

296

4.2

dakord

shkallës dhe vë në dukje
motivimin e punëtorëve.

15

16

Paga e Gogaj është e larte
kur krahasohet me pagën
e kompanive të tjera
private.
Stimuj Gogaj nxisin
motivimin duke paguar
më shumë për
"hardwork"

Vërejtje

250 50

Për këtë qëllim, variabla 14 dhe 15 me rezultate mesatare prej 5.0, kjo nënkupton që paga e
kompanisë Gogaj bazohet në nivelin e shkallës dhe nuk dhe vë në dukje motivimin e punëtorëve
si dhe të anketuarit janë plotësisht të pajtuar që paga e kompanisëGogaj është e lartë kur
krahasohet me pagën kompanive tjera private .Variable 16 kishte një rezultat mesatar prej
4.2.Kjo nënkupton që respodentet u pajtuan që stimulimet Gogaj nxisin motivimin duke paguar
më shumë për punët e vështira.
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7

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Shpërblimet financiare luajnë një rol të rëndësishëm në rritjen e moralit të të punësuarve.Paga
është shpërblimi mëmotivues financiar, sepse e para u mundëson punonjësve të jetojnë me
dinjitet dhe stabilitet.Gjithashtu konsiderohet si simbol i statusit dhe kërkohet për të krijuar
pragun e përkatësisë.Pra,është e dukshme nga gjetja dhe diskutimi se punonjësit janë të kënaqur
me pagën e tyre dhe me përfitime të vogla.Ata e konsiderojnë atë si një shpërblim motivues dhe
një paketë konkuruese në krahasim me organizatat e tjera.Punonjësit janë motivuar kryesisht nga
sistemi i menaxhimit të drejtë dhe transparent.Punonjësit besojnë se marrëdhënia e personelit me
mbikëqyrësit ndikon në gradimin e punonjësve që nuk duhet të jetë rasti.Përformanca duhet
vlerësuar shumë mirë, sepse është burim i njohjes së kontributit individual ndaj performancës
organizative.Kompania njeh kontributin e punonjësve duke u ofruar atyre stimuj financiarë dhe
jo financiarë.Gjatë anketës, punonjësit ndajnë mendimin e tyrese ka ceremoni zyrtare për të
vlerësuar punonjësit që kanë treguar rritje të jashtëzakonshme në shitje.Ato njihen si person
shitës i vitit dhe japin stimuj financiarë për rritjen e moralit të tyre. Fuqizimi dhe pjesëmarrja e
punonjësve në procesin e vendimmarrjes rrit motivimin e punonjësve: Kompania ka një
perspektivë inkurajuese ndaj punonjësve që marrin pjesë në marrjen e vendimeve.Idetë e
punonjësve janë të mirëpritura dhe inkurajuara.
7.1

Përfundime

Bazuar në gjetjet e hulumtimit, kjo frymëzon faktin se punëtoret ishtin të kënaqur për shkak të
sigurisë në punë.Stimujt që kompania Gogaj përdorë rrisin motivimin e punëtorëve sepse kjo
merret parasyshë në bazë të sistemin të tyre të dhënjës së shpërblimit rezultatet tregojnë
motivimin e punonjësve në atë kompani.
7.2

Rekomandime

Rekomandimet e mëposhtme preferohen që me shpresën se nëse respektohen, do të ndihmojnë
në përmirësimin e stimulimit të punëtorëve në kompaninë Gogaj dhe do të rrisin produktivitetin e
tij:
Punëtori duhet të vlerësohet në mënyrë periodike për të përcaktuar promovimin e tyre, kjo do të
rrisë produktivitetin.Stafit të palodhur duhet t'i jepet stimulimi monetar si një mjet motivues për
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të rritur produktivitetin.Punonjësi i muajit duhet të prezantohet.Kjo do të lehtësojë konkurrencën
dhe rrjedhimisht do të rrisë produktivitetin.
Motivime të tjera jo financiare si leksione, seminar dhe trajnime të tjera profesionale duhet t'u
jepen punëtorëve. Kjo do të lehtësojë efikasitetin dhe do të rrisë produktivitetin në kompaninë
Gogaj.
Duhet të krijohen stimuj jo financiarë si autobus apo mjete te tjera te transportit dhe klinikë e
vogël për mjekimin e shpejtë për dëmtime të vogla dhe jo-serioze që mund të pësojnë punonjësit
gjatë punës.
Për kompanitë që operojnë me një numer të madh të punëtorëve dhe pretendojnë që punonjësit e
tyre të qëndrojnë për një kohë më të gjatë në organizaten e tyre rekomandojë që ata duhet të
ndajnë buxhet vjetor për të përmirësuar vazhdimisht mjedisin e tyre të punës gjithmonë për më të
miren e punonjësve të tyre gjithashtu dhënja e shperbimeve ne para te gateshme për punonjësit
qe janë për një kohë të gjatë në atë kompani si dhe ngirja e tyre në pozitë më të mire jo vetem që
do e rritë motivimin e punëtorit por do rritë edhe produktivitetin e kompanisë.
Kënaqësia në punë që punonjësit mund te ndjejnë për punën që bëjnë është aspekti themelor që
mund të çojë në kënaqësinë më të lartë të klientit dhe rritjen e përfitimit të kompanisë.Programi i
rregullt i trajnimeve për shërbimet ndaj klientit gjithashtu mund të çojë në përsosmëri, e cila nga
ana tjetër do të rrisë nivelin e kënaqësisë së punëtorit dhe vetë klientit.
Për më tepër, përmirësimi i vazhdueshëm i procedurave standarde të funksionimit të punës mund
të rrisë nivelin e kënaqësisë së punonjësve.Prandaj, për të rritur në mënyrë të vazhdueshme
fitimet e tyre, kompanitë duhet të përpiqen të rrisin ofrimin unik të produkteve dhe shërbimeve
ndaj klientit përmes aftësive të tyre të brendshme (teknikave të shitjes).Rritja e aftësive të
brendshme do të krijonte gjithashtu avantazh konkurrues për kompanitë dhe do të siguronte
strategjinë e tyre të qëndrueshmërisë.
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APPENDIX

Unë jam studente e vitit të fundit të Departamentit Menaxhment Ndërmarrësi dhe Inovacion të
institucionit (UBT). Tani jam duke realizuar punimin e diplomës me temën: “Efekti i
shpërblimeve financiare dhe jo-financiare në rritjen e motivimit të stafit " si dhe një rast
studimi lidhur me këtë temë në kompanin Gogaj.
Unë iu bëj thirrje që të plotësoni pyetësorin e bashkangjitur për këtë qëllim. Premtoj që përgjigjja
juaj ndaj pyetësorit do të trajtohet në mënyrë konfidenciale dhe do të përdoret vetëm për qëllimin
e studimit.
E vlerësoj bashkëpunimin tuaj shumë!

SHTOJCA II
QUESTIONNIARE
Udhëzim: Ju lutemi shënoni [√] opsionin që përfaqëson më së miri mendimin tuaj.
SEKSIONI A:
1.Gjinia: ………………………………………………………………………………
Mashkull [ ]
Femër []
2. Statusi martesor: ……………………………………………………………………….
Beqar/e [ ] I i/emartuar [ ]
3. Gama e moshës: ……………………………………………………………………….
18-28 [ ]
29-39 [ ]
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40-50 [ ]
51-60 [ ]
60 - [ ]

4. Kualifikimi arsimor: …………………………………………………………
Diploma Doktoraturës [ ]
Diploma Bachelor

[]

Shkollimi i Mesëm [ ]
SEKSIONI B: PYETJET E RASTIT TE STUDIMIT
Pjesa e parë e hulumtimit:A është bazuar regjistrimi i kompanisë GOGAJ në skemën
stimuluese që motivon stafin?

S / Variablat
N
1

Shpërblimi i kompanisë Gogaj bazohet në
skemën stimuluese që nxit motivimin

2

Shpërblimi i Gogaj është i bazuar në nivele të
shkallës.

3

Shpërblimi i Gogaj bazohet në hartimin e
skemës stimuluese nga kompania

PP

D

PV

NP

FP
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4

Niveli stimulues motivon stafin e tij

5

Stimujt e kompanisë (financiare
jofinanciare) i motivojnë punëtorët

dhe

Pjesa e dytë: Çfarë lloj stimulimi financiar u jep kompania GOGAJ punëtorëve të tij dhe cilat
janë efektet e tyre në motivimin e punëtorëve?

S/N

Variablat

6

Kompania Gogaj iu paguan bonusin e

PP

D

PV

NP

FP

fundvitit.
7

Kompania Gogajpaguajnë punëtorë
gjatë pushimeve.

8

Kompania Gogaj jep shpërblime të
pagave çdo vitë me rritje në (3 %
secilin vitë të punës)

9

Kompania Gogaj paguan një pjesë të
skemës së sigurimit shëndetësor të
punonjësve të saj në mënyrë që të
sigurojë shëndetin e mirë të punëtorëve
të saj.
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Pjesa e tretë: Çfarë lloj stimulimi jo financiar përdor GOGAJ për të rritur motivimin e
punëtorëve?
S/N

Variabat

10

Kompania Gogaj ofron - shërbim

PP

D

PV

NP

PV

NP

FP

trajnimi për punëtorët e saj për të
përmirësuar aftësitë e tyre.
11

Kompania Gogaj bën promovimin e
punëtoritpër

të

shpërblyer

performancën dhe shërbimin gjatë
punës.
12

Kompania Gogaj u jep punëtorëve
të saj një ditë pa detyrë në muaj për
të rritur kënaqësinë e punëtorëve.

13

Kompania Gogaj ofron shërbimet e
kafiterisë si dhe ushqimit për të
përmbushur nevojat e punëtorëve të
saj.

Pjesa e katërt: Cilat janë kufizimet kundër skemës nxitëse?

S / N Variablat
14

Paga e Gogaj është e bazuar në
nivelin e shkallës dhe vë në dukje
motivimin e punëtorëve.

15

Paga e Gogaj është e lartë kur
krahasohet me pagën e kompanive të
tjera private.

PP

D

FP
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16

Stimuj Gogaj nxisin motivimin
duke
paguar
më
shumë
për "hardwork".

33

